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Abstrak: Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasaan Kerja, menguji Pengaruh Kepuasaan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, dan menguji pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasaan Kerja sebagai variabel interverning. Penggunaan variabel-varaibel tersebut dapat memecahkan permasalahan yang terjadi pada PT.PLN Persero UIP VII.
Penelitian ini menggunakan studi populasi dengan populasinya adalah karyawan PT.PLN Persero UIP VII  sejumlah 142 orang. Structural Equation Model (SEM) yang dijalankan dengan perangkat lunak LISREL digunakan untuk menganalisis data. Hasil analisis menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasaan Kerja, Kepuasaan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan melalui Kepuasaan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.










Perkembangan dunia usaha yang semakin pesat dewasa ini menyebabkan kebutuhan listrik menjadi meningkat pesat. Kebutuhan dunia usaha akan daya listrik yang semakin besar dan system yang handal menjadi tuntutan bagi PT PLN (Persero) yang notabene adalah satu-satunya perusahaan yang diberi kewenangan oleh pemerintah untuk menyalurkan listrik ke seluruh negeri. Untuk memenuhi kebutuhan ini, PT PLN (Persero) membentuk unit-unit pembangunan yang disebar di seluruh Indonesia dan ditugaskan untuk menyelesaikan pekerjaan pembangunan di daerah tersebut.
Salah satu unit pembangunan yang dibentuk oleh PT. PLN (Persero) adalah Unit Induk Pembangunan VII yang dipercaya untuk mengerjakan pekerjaan pembangunan jaringan transmisi di wilayah Jawa Tengah hingga Bali, wilayah yang merupakan tempat tinggal 32,4 % penduduk Indonesia berdasarkan sensus penduduk BPS tahun 2010. Jumlah penduduk yang sedemikian besar sejalan juga dengan kebutuhan listrik wilayah tersebut. Terpenuhinya kebutuhan listrik juga akan bermanfaat menunjang gerak lajunya pembangunan wilayah tersebut secara berkelanjutan. PT PLN (Persero) UIP VII berusaha dengan berbagai cara untuk memenuhi peningkatan kebutuhan listrik di wilayah Jawa Tengah hingga Bali. Pemenuhan peningkatan kebutuhan listrik tersebut tidak dapat terwujud tanpa diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan PT PLN (Persero) UIP VII. 
Menurut Gibson (2012), kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi dan kinerja kefektifan kinerja lainnya, sehingga pencapaian tujuan organisasi dapat dipengaruhi oleh peningkatan kinerja karyawan. Koesmono (2005) mengatakan bahwa kinerja merupakan prestasi karyawan dari tugas-tugasnya yang telah ditetapkan.  Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2011).
Pada dasarnya seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan tinggi kesetiaan dan kinerjanya pada perusahaan apabila dalam bekerja memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang diinginkan (Luthans, 2011). Kualitas sumber daya manusia akan terpenuhi apabila kepuasan kerja sebagai unsur yang berpengaruh terhadap kinerja dapat tercipta dengan sempurna. Membahas kepuasan kerja tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Pada PT. PLN kepuasan kerja sangat didambakan oleh semua pihak, karena PT. PLN kegiatannya dimulai dari pengadaan barang sampai pada pelayanan pelanggan penuh dengan tantangan baik secara psikologi maupun jasmani. Apabila karyawan PT. PLN tidak mendapatkan kepuasan kerja maka ada kemungkinan akan terjadi penurunan kinerja karyawan.
Agar kepuasan karyawan selalu konsisten  maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan lingkungan di mana karyawan melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya. Masalah  budaya itu sendiri merupakan  hal yang esensial bagi suatu organisasi atau perusahaan, karena akan selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada dalam perusahaan. Budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki  secara bersama serta mengikat dalam suatu komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam organisasi akan ditentukan oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan dan karakteristik organisasi serta proses administrasi  yang berlaku (Koesmono, 2005). Mengapa budaya organisasi penting, karena merupakan kebiasaan-kebiasaan yang terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi kuat dan tujuan perusahaan dapat terakomodasi. Budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik (Robbins, 2013).
Dalam organisasi tentunya banyak faktor yang mempengaruhi seseorang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, sedangkan jalannya organisasi atau perusahaan tentunya diwarnai oleh perilaku individu yang merasa berkepentingan dalam kelompoknya masing-masing sehingga diperlukan kepempimpinan untuk mencapai tujuan organisasi. Robbins (2013) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya suatu tujuan. Kepemimpinan adalah pengaruh antara pribadi yang dijalankan dalam situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi ke arah pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu. Kepeminpinan menyangkut proses pengaruh sosial yang disengaja dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk menstruktur aktivitas dan pengaruh di dalam sebuah kelompok atau organsiasi. Perilaku individu yang berada dalam organisasi atau perusahaan tentunya sangat mempengaruhi organisasi baik secara langsung maupun tidak  langsung, hal ini akibat adanya kemampuan individu yang berbeda-beda dalam menghadapi tugas atau aktivitasnya. Setiap manusia atau seseorang selalu mempertimbangkan perilakunya terhadap segala apa yang diinginkan agar dapat tercapai tanpa menimbulkan konflik baik secara individu maupun kelompok, sehingga kinerja dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan. 
. Susilo Toto Raharjo dan Durrotun Naffisah (2006) menemukan hubungan positif antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja, menyarankan bahwa peran pemimpin yang sangat penting dalam keberhasilan organisasi karena gaya kepemimpinan berpengaruh positif pada kepuasan kerja. Hasil penelitian Ida Agus Brahmasari dan Agus Suprayitno (2008) menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kepemimpinan mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Moh Ali Shahab dan Inna Nisa (2014) menyatakan  bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan cukup positif. Hasil penelitian Moh Ali Shahab dan Inna Nisa (2014) menunjukkan bahwa kepuasan kerja meningkat maka kinerja karyawan juga cenderung meningkat. 





2.1. Jenis dan Sumber Data
	Penelitian ini menggunakan data yang diperoleh melalui responden, dimana responden akan memberikan respon verbal dan atau respon tertulis sebagai tanggapan atas pernyataan yang diberikan.
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Data Primer, adalah data mengenai pendapat responden tentang gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan yang diperoleh secara langsung dari responden dengan memeberikan tanggapan atas pernyataan kuesioner. Dalam penelitian ini kuesioner dibagikan langsung pada responden.
2. Data Sekunder, adalah data yang diperoleh secara tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Dalam penelitian ini, data sekunder hanya mendukung pengumpulan data awal sebagai output penelitian. Data sekunder yang dimaksud adalah data tingkat absensi karyawan, buku pedoman perilaku karyawan PT.PLN, dll.

2.2. Populasi dan Sampling
	Populasi yaitu sekelompok orang, kejadian, atau segala yang mempunyai karakteristik tertentu. Adapun yang menjadi sasaran objek penelitian ini adalah seluruh karyawan di bagian pelaporan, teknik, perijinan, keuangan, SDM dan administrasi yang masih bekerja dan telah memiliki pengalaman kerja tiga tahun atau lebih. Karyawan yang telah memiliki pengalaman kerja tiga tahun atau lebih telah mengalami penyesuaian yang relatif stabil terhadap budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan. Jumlah populasi adalah 157 karyawan dengan masa kerja tiga tahun atau lebih. Jumlah populasi manajer dasar dan supervisor adalah 32. Untuk kuesioner kinerja karyawan diisi oleh manajer dasar/ supervisor masing-masing bagian. Hair et. al. (2010) mengatakan semakin banyak sampel yang dipakai maka akan semakin baik. Walaupun demikian, apabila sampel terlalu besar (misal 1000 sampel) maka akan menyulitkan untuk mendapatkan model yang cocok. Berdasarkan hal tersebut, maka penentuan jumlah sampel adalah 5 – 10 kali indikator yang diukur. Karena populasi yang jumlahnya kecil, jelas keberadaannya dan masih terjangkau, dilakukan studi populasi.
	 Secara umum, ada dua jenis teknik pengambilan sampel (Hasan Mustafa, 2000) yaitu, sampel acak atau random sampling / probability sampling, dan sampel tidak acak atau nonrandom samping/nonprobability sampling. Yang dimaksud dengan random sampling adalah cara pengambilan sampel yang memberikan kesempatan yang sama untuk diambil kepada setiap elemen populasi. Artinya jika elemen populasinya ada 100 dan yang akan dijadikan sampel adalah 25, maka setiap elemen tersebut mempunyai kemungkinan 25/100 untuk bisa dipilih menjadi sampel. Sedangkan yang dimaksud dengan nonrandom sampling atau nonprobability sampling, setiap elemen populasi tidak mempunyai kemungkinan yang sama untuk dijadikan sampel. Pada penelitian ini dilakukan studi populasi karena populasi yang jumlahnya kecil, jelas keberadaannya dan masih terjangkau.


2.3. Metode Pengumpulan Data
	Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan kuesioner. Metode ini memberikan tanggung jawab kepada responden untuk membaca dan memberi tanggapan atas pernyataan dari kuesioner. Kuesioner akan disampaikan kepada bagian SDM masing-masing unit oleh peneliti untuk kemudian dibagikan kepada responden. Kuesioner dapat langsung dikumpulkan ke bagian SDM setelah selesai diisi oleh responden. Peneliti mendapat akses ke bagian SDM tiap unit karena peneliti juga adalah pegawai PT PLN (Persero) UIP VII, tempat penelitian dilaksanakan. Hasil dari kuesioner digunakan untuk mendapatkan data tentang dimensi-dimensi dari konstruk-konstruk yang sedang dikembangkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner diukur dengan menggunakan skala 1-7 untuk mendapatkan data yang bersifat interval dan diberi skor atau nilai sebagai berikut :

1_____2_____3_____4_____5_____6_____7





3.1. Analisis Asumsi SEM  
3.1.1.  Evaluasi Normalitas Data 
Asumsi normalitas data diuji dengan melihat nilai skewness dan kurtosis dari data yang digunakan. Apabila nilai P-Value pada skewness maupun kurtosis lebih besar dari 0.05.




Test of Univariate Normality for Continuous Variables

              Skewness         Kurtosis      Skewness and Kurtosis
      Var Z-Score P-Value   Z-Score P-Value   Chi-Square P-Value

       X1  -1.268   0.205    -2.713   0.007        8.967   0.011
       X2  -0.743   0.457    -1.920   0.055        4.238   0.120
       X3  -1.117   0.264    -2.428   0.015        7.142   0.028
       X4  -1.064   0.287    -2.075   0.038        5.437   0.066
     X5.1  -1.704   0.088    -2.974   0.003       11.746   0.003
     X5.2  -1.497   0.134    -4.720   0.000       24.520   0.000
     X5.3  -1.546   0.122    -4.249   0.000       20.447   0.000
     X6.1  -1.134   0.257    -2.117   0.034        5.766   0.056
     X6.2  -0.928   0.353    -3.172   0.002       10.923   0.004
     X6.3  -0.575   0.565    -3.139   0.002       10.183   0.006
       X7  -1.593   0.111    -2.003   0.045        6.550   0.038
       X8  -1.559   0.119    -1.159   0.246        3.775   0.151
       X9  -2.358   0.018    -1.697   0.090        8.442   0.015
      X10  -1.083   0.279     1.187   0.235        2.581   0.275
      X11  -1.027   0.305     0.438   0.662        1.246   0.536
      X12  -1.103   0.270     0.140   0.889        1.235   0.539
      X13  -1.266   0.206     0.044   0.965        1.605   0.448
      X14  -1.028   0.304     0.420   0.675        1.232   0.540
      X15  -1.982   0.048    -1.294   0.196        5.602   0.061

 Relative Multivariate Kurtosis = 1.014
 Test of Multivariate Normality for Continuous Variables

Skewness                   Kurtosis           Skewness and Kurtosis
Value Z-Score P-Value Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value
------  ------- -------   -------  ------- -------      ---------- -------     69.908 5.853 0.000   404.435    2.134   0.033          38.810   0.000

Sumber : Data primer yang diolah 

Dari hasil pengolahan data yang ditampilkan pada Tabel 3.1 terlihat bahwa hanya beberapa variabel yang secara univariate terdistribusi normal (nilai p-value skewness dan curtosis dibawah di atas 0,05) yaitu pada X2, X4, X6.1, X8, X10, X11, X12, X13, X14 dan X15, juga secara multivariate nilai p-value Skewness dan Curtosis masih menunjukkan  distribusi yang tidak normal. Menurut Ghozali (2008) dinyatakan bahwa alternatif yang dapat dilakukan adalah dengan mengestimasi model berdasarkan Maximum Likelihood,  dan melakukan koreksi terhadap bias atas dilanggarnya normalitas dengan menggunakan asymptotic covariance matrix.  
3.1.2.  Evaluasi atas Multicollinearity 








Berdasarkan Tabel 3.2, diketahui bahwa nilai VIF dari masing-masing variabel independen lebih kecil dari pada 10, yaitu nilai VIF Variabel BO sebesar 8.856, nilai VIF Variabel GK sebesar 9.128, dan nilai VIF variabel Kep sebesar 8.230. Dapat dilihat bahwa nilai korelasi di antara variabel independen dapat dikatakan mempunyai korelasi yang lemah. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa di antara variabel independen tersebut tidak ada korelasi atau tidak terjadi Multikolinearitas. 


3.1.3. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Faktor Analysis)  
Analisis faktor konfirmatori ini merupakan tahap pengukuran terhadap dimensi-dimensi  yang membentuk variabel laten dalam model penelitian. Variabel-variabel laten atau konstuk yang digunakan pada model penelitian ini terdiri dari 4 variabel laten dengan jumlah keseluruhan terdiri dari 19 dimensi. Tujuan dari analisis faktor konfirmatori adalah untuk menguji validitas dari dimensi-dimensi pembentuk masing-masing variabel laten. Pengujian confirmatory factor analysis akan dilakukan dengan mempertimbangkan kelompok variabel eksogen dan kelompok variabel endogen. 
Analisis Faktor Konfirmatori Konstruk Eksogen 
Hasil analisis faktor konfirmatori ini adalah pengukuran terhadap dimensi-dimensi yang membentuk variabel laten dalam model penelitian. Variabel-variabel laten atau konstruk eksogen terdiri dari 2 variabel laten dengan 10 observed variabel. Hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfirmatori konstruk eksogen adalah sebagai berikut :  

Gambar 3.1
Analisis Faktor Konfirmatori Konstruk Eksogen


Ringkasan uji kelayakan model confirmatory factor analysis konstruk eksogen tersebut adalah sebagai berikut :        

Hasil Pengujian Kelayakan Model  Confirmatory Factor Analysis Konstruk Eksogen

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 34
Minimum Fit Function Chi-Square = 48.83 (P = 0.048)
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 48.01 (P = 0.056)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 14.01
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 36.44)

Minimum Fit Function Value = 0.35
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.099
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.26)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.054
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.087)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.40

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.64
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.54 ; 0.80)
ECVI for Saturated Model = 0.78
ECVI for Independence Model = 1.08

Chi-Square for Independence Model with 45 Degrees of Freedom = 132.04
Independence AIC = 152.04
Model AIC = 90.01
Saturated AIC = 110.00
Independence CAIC = 191.60
Model CAIC = 173.08
Saturated CAIC = 327.57

Normed Fit Index (NFI) = 0.63
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.77
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.48
Comparative Fit Index (CFI) = 0.83
Incremental Fit Index (IFI) = 0.85
Relative Fit Index (RFI) = 0.51

Critical N (CN) = 162.89


Root Mean Square Residual (RMR) = 0.064
Standardized RMR = 0.074
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.94
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.90
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.58

Sumber : Data penelitian yang diolah  

Hasil analisis pengolahan data terlihat bahwa beberapa konstruk yang digunakan untuk  membentuk sebuah model penelitian, pada proses analisis faktor konfirmatori telah memenuhi  kriteria goodness of fit yang telah ditetapkan. Nilai RMSEA yang kurang daripada 0,05 mengindikasikan model fit, yang berkisar 0,08 menyatakan bahwa model memiliki perkiraan kesalahan yang reasonable, jika berkisar antara 0,08 sampai dengan 1 menyatakan bahwa model memiliki fit yang cukup (Ghozali, 2008), nilai RMSEA ini (0,054) mengindikasikan model yang fit.  Output diatas juga menunjukkan bahwa nilai ECVI (0,64) lebih kecil dari ECVI for Saturated dan Independence yang mengindikasikan bahwa model fit cukup baik (Ghozali, 2008). Nampak juga pada output bahwa Model AIC (90,01) lebih kecil dari Independence AIC dan Saturated AIC, demikian juga halnya Model CAIC (173,08) yang lebih kecil dari pada Indepndence CAIC dan Saturated CAIC. 
Terlihat juga GFI yang lebih besar daripada 0,9 (GFI : 0,94) menunjukkan fit suatu model yang baik, begitu juga dengan nilai AGFI 0,9 menunjukkan model yang fit (Ghozali, 2008).
  
3.1.4. Analisis Structural Equation Model (SEM) 
Analisis selanjutnya adalah analisis Structural Equation Model (SEM) secara full model, setelah dilakukan analisis terhadap tingkat validitas dari indikator-indikator pembentuk variabel laten yang diuji dengan confirmatory factor analysis. Analisis hasil pengolahan data pada tahap full model SEM dilakukan dengan melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. Hasil pengolahan data untuk analisis full model SEM ditampilkan pada Gambar 3.2.

Gambar 3.2 Hasil Pengujian Structural Equation Model (SEM)
Sumber : Data penelitian yang diolah 

Uji terhadap hipotesis model menunjukkan bahwa model ini sesuai dengan data atau fit terhadap data yang digunakan dalam penelitian adalah seperti terlihat pada tabel berikut ini:

Hasil Pengujian Kelayakan Model

Goodness of Fit Statistics

Degrees of Freedom = 146
Minimum Fit Function Chi-Square = 246.40 (P = 0.00)
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 224.00 (P = 0.00)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 78.00
90 Percent Confidence Interval for NCP = (41.51 ; 122.45)

Minimum Fit Function Value = 1.75
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.55
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.29 ; 0.87)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.062
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.045 ; 0.077)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.12

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 2.21
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.95 ; 2.53)
ECVI for Saturated Model = 2.70
ECVI for Independence Model = 118.27

Chi-Square for Independence Model with 171 Degrees of Freedom = 16637.54
Independence AIC = 16675.54
Model AIC = 312.00
Saturated AIC = 380.00
Independence CAIC = 16750.70
Model CAIC = 486.06
Saturated CAIC = 1131.61

Normed Fit Index (NFI) = 0.99
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.84
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99
Relative Fit Index (RFI) = 0.98

Critical N (CN) = 108.96

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.040
Standardized RMR = 0.015
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.86
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.81




Model kasus memiliki nilai Chi-square sebesar 246,40 dengan 146 degree of freedom. Probabilitas chi-square adalah signifikan (p = 0,00) yang berarti bahwa model tidak fit. Demikian juga dengan Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Squares yang juga signifikan, yang berarti bahwa model tidak fit.
x2/ df
Indikator goodness of fit berikutnya adalah rasio perbandingan antara nilai chi-square dengan degrees of freedom (x2/df). Rasio model kasus adalah 246,40 / 146 = 1,69. Hal tersebut lebih rendah dari cut-off model fit yang disarankan oleh Wheaton dalam Ghozali (2008), yaitu 5, dan lebih rendah daripada yang dianjurkan Carmines dan Melver dalam Ghozali (2008) yaitu 2, yang berarti bahwa model tidak fit.
RMSEA
RMSEA model pada kasus ini adalah 0,062. Hal tersebut mengindikasikan bahwa model meskipun tidak terlalu fit tetapi sudah cukup reasonable dan tidak masuk kategori penolakan (Ghozali, 2008). Sedangkan 90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.045 ; 0.077) juga mengindikasikan bahwa nilai RMSEA memiliki ketepatan yang cukup baik.
ECVI
Output diatas juga menunjukkan bahwa nilai ECVI (2,21) lebih kecil dari ECVI for Saturated dan Independence yang mengindikasikan bahwa model fit cukup baik (Ghozali, 2008). Sehingga dapat disimpulkan bahwa model baik untuk direplikasi untuk penelitian berikutnya.
AIC dan CAIC
Nampak juga pada output bahwa Model AIC (312) lebih kecil dari Independence AIC dan Saturated AIC, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa model adalah fit.
NFI
Suatu model dikatakan fit apabila memiliki nilai NFI lebih besar daripada 0,9 sehingga nilai 0,99 pada output model kasus menunjukkan bahwa model fit.
CFI
Suatu model dikatakan fit apabila memiliki nilai NFI lebih besar daripada 0,9 sehingga model kasus menghasilkan nilai NFI 0,99 menunjukkan bahwa model fit.
IFI
Model menghasilkan nilai IFI sebesar 0,99 yang lebih besar dari batas cut-off sebesar 0,90 sehingga model memiliki tingkat fit yang cukup baik.
RFI
Nilai RFI berkisar antara 0 sampai dengan 1 dimana nilai yang mendekati angka 1 tersebut menunjukkan model fit. Model menghasilkan nilai RFI sebesar 0,98 yang mendekati angka 1 maka model adalah fit.

3.3. Pengujian Hipotesis 
Hasil analisis SEM sebagai langkah pengujian hipotesis adalah sebagai berikut : 

Gambar 3.3 Uji hipotesis

Sumber : Data primer yang diolah  

1.  Pengujian Hipotesis 1 
Parameter t-values hubungan variabel budaya organisasi dengan kepuasan kerja tersebut diperoleh sebesar 4,69. Pengujian menunjukkan t-value yang lebih besar dari t-table yaitu 1,65. Dengan demikian Hipotesis 1 diterima.  
2.  Pengujian Hipotesis 2 
Parameter t-values hubungan variabel gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja tersebut diperoleh sebesar 3,28. Pengujian menunjukkan t-value yang lebih besar dari t-table yaitu 1,65. Dengan demikian Hipotesis 2 diterima.   
3.  Pengujian Hipotesis 3 
Parameter t-values hubungan variabel kepuasan kerja dengan kinerja karyawan tersebut diperoleh sebesar 2,13. Pengujian menunjukkan t-value yang lebih besar dari t-table yaitu 1,65. Dengan demikian Hipotesis 3 diterima.   
4.  Pengujian Hipotesis 4 
Parameter t-values hubungan variabel gaya kepemimpinan dengan kinerja karyawan tersebut diperoleh sebesar 2,45. Pengujian menunjukkan t-value yang lebih besar dari t-table yaitu 1,65. Dengan demikian Hipotesis 4 diterima. 
5.  Pengujian Hipotesis 5 
Parameter t-values hubungan variabel budaya organisasi dengan kinerja karyawan tersebut diperoleh sebesar 2,26. Pengujian menunjukkan t-value yang lebih besar dari t-table yaitu 1,65. Dengan demikian Hipotesis 5 diterima. 

4.	KESIMPULAN & PENUTUP
4.1. Kesimpulan Mengenai Pengaruh Masing-masing Variabel
Penelitian ini mengembangkan 5 hipotesis yang akan dibuktikan dengan data yang diperoleh. Hasil yang diperoleh dari uji masing-masing hipotesis adalah sebagai berikut :
H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Budaya organisasi yang paling mempengaruhi kepuasan kerja yang tinggi adalah Integritas
H2 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Gaya kepemimpinan yang paling mempengaruhi kepuasan kerja yang tinggi adalah Gaya kepemimpinan berorientasi pada orang.
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Kepuasan kerja yang paling mempengaruhi kinerja karyawan yang tinggi adalah Supervisi atasan.
H4 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Gaya kepemimpinan yang paling mempengaruhi kinerja karyawan yang tinggi adalah Gaya kepemimpinan berorientasi pada orang.
H5 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Budaya organisasi yang paling mempengaruhi kinerja karyawan yang tinggi adalah Integritas.

Budaya organisasi berpengaruh paling besar terhadap Kepuasan kerja, Kepuasan kerja berpengaruh paling besar terhadap Kinerja Karyawan. Integritas yang merupakan mutu, sifat, atau keadaan yang menunjukkan kesatuan yang utuh sehingga memiliki potensi dan kemampuan yang memancarkan kewibawaan (KBBI) yang berasal dari rasa bangga dan dihargai oleh PT PLN menjadi modal yang kuat dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dengan Supervisi atasan dalam memotivasi terlaksananya suatu pekerjaan, diharapkan dapat meningkatkan Kinerja Karyawan. Penanaman rasa bangga dapat ditanamkan sejak awal pegawai baru mengikut pendidikan kesamaptaan dan prajabatan. Pendidikan dan Pelatihan Supervisory Education juga perlu dilakukan secara intensif untuk menyiapkan pegawai struktural melaksanakan supervisi kepada bawahannya. 

4.2. Implikasi Hasil Penelitian
4.2.1. Implikasi Teoritis
Peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasaan Kerja, dimana Kepuasaan Kerja dipengaruhi oleh Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan.
Hasil penelitian ini mempertegas hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Liana M Watson (2009), Miharty (2013), Endrianto dan Umi (2013), Ramlan Ruvendi (2005), Moh. Ali Shahab dan Inna Nisa (2014), M L Voon, et al (2011), Ida Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno (2008), Masooma Javed, et al (2014), Armanu Thoyib (2005), Li-Chuan Chu, PhD, and Chun-Che Lai (2011), Sarita Permata Dewi (2012), Hamidah (2006), Ul Mujeeb Ehtesham, et al (2006), Mahmudah Enny Widyaningrum (2012), Soedjono (2005), dan H Teman Koesmono (2005)
 Dimana budaya organisasi dan gaya kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja, kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasaan kerja.
4.2.2. Implikasi Manajerial
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka diajukan saran-saran bagi PT. PLN (Persero) UIP VII sebagai  berikut:
1.	Kepuasan kerja akan meningkat apabila budaya organisasi diperkuat. Hasil ini memberikan implikasi untuk meletakkan satu bentuk budaya organisasi yang kuat pada perusahaan. Tinjauan terhadap indikator penyusun variabel budaya organisasi menunjukkan bahwa budaya saling percaya yang ada pada PT. PLN UIP VII memiliki skor penilaian yang relatif  paling rendah. Hasil ini menunjukkan perlunya upaya perusahaan untuk menjadi sebuah organisasi yang membangun rasa saling percaya di antara karyawan. Langkah yang perlu dilakukan adalah dengan meningkatkan kebersamaan dalam kegiatan-kegiatan formal maupun informal. Diupayakan juga meningkatkan kemampuan profesional bersama antara lain dengan menciptakan sumber daya manusia yang profesional yang dapat diperoleh dengan pelatihan bersama sehingga timbul rasa saling percaya antar karyawan satu dengan yang lain.
2.	Kepuasan kerja akan meningkat apabila gaya kepemimpinan diperkuat. Hasil ini memberikan implikasi untuk memperinci jenis gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi perusahaan. Tinjauan terhadap indikator penyusun variabel gaya kepemimpinan berorientasi pada tugas memiliki pengaruh yang relatif paling rendah. Hasil ini menunjukkan perlunya adanya bentuk kesimbangan gaya kepemimpinan dalam beberapa unit kerja.
3.	Kinerja karyawan akan meningkat apabila Kepuasan Kerja diperkuat. Hasil ini memberikan implikasi akan perlunya untuk mengevaluasi kembali sistem penggajian karyawan PT. PLN (Persero) UIP VII. Tinjauan terhadap indikator penyusun variabel kepuasan kerja yaitu gaji memiliki skor penilaian yang relatif paling rendah. Hasil ini menunjukkan perlunya melakukan evaluasi penggajian yang disesuaikan dengan beban kerja dan risiko kerja para karyawan PT. PLN (Persero) UIP VII di seluruh unit kerjanya.

4.3. Keterbatasan Penelitian
Pada waktu menyebar kuesioner ada beberapa karyawan sedang tidak berada di tempat, sedang ada banyak pekerjaan di lapangan, sehingga perlu menunggu waktu yang lama hingga kuesioner ditinggalkan. Setelah seminggu kuesioner diambil, tetapi tidak semua kuesioner kembali, bahkan ada yang masih belum mengisi kuesioner karena lupa. Dari 170 kuesioner yang disebar hanya kembali 142.
4.4. Agenda Penelitian Mendatang
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